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LAS TRANSICIONES: EJE CONFIGURADOR DEL DESARROLLO DE LA 
CARRERA EN EL SIGLO XXI 
Pilar Figuera Gazo 
 
El análisis de los cambios en el contexto del desarrollo profesional o de la carrera 
de las personas jóvenes y adultas constituye un tema fundamental para los 
profesionales de la intervención psicopedagógica que desarrollan funciones de 
orientación en el entorno sociolaboral. En este texto se analiza cómo es este 
proceso de desarrollo de la carrera y las estrategias que las personas adultas 
adoptan para hacer frente a los retos profesionales y vitales. La realidad actual 
nos permite afirmar que las transiciones son, hoy, el eje configurador del 
desarrollo de la carrera en la sociedad postmoderna del siglo XXI. Y, desde esta 
perspectiva, se presentan los principios y enfoques sobre el estudio de las 
transiciones y su gestión. 
 
El desarrollo de la carrera en el mundo adulto 
Sin duda, los cambios sociales y laborales de la sociedad postindustrial, o 
postmoderna, han dado un giro de 180 grados a las premisas y a las 
concepciones que hemos venido manteniendo sobre el desarrollo humano, en 
general, y al desarrollo de la carrera en particular. ¿Qué cambios se han 
producido? 
Hasta la década de los años 70 del pasado siglo, dominó una visión organísmica 
del desarrollo humano: el proceso de desarrollo se concibe como universal, 
normativo y se describe como unidireccional (visión telenómica) indicando que 
el desarrollo conduce siempre a mayor madurez.  
Durante décadas, la psicología del desarrollo equiparaba “adulto” a etapa vital 
de logro de la madurez.  En el lenguaje coloquial, solemos utilizar la palabra 
adulto relacionada con conceptos como “serenidad”, “equilibrio”, “estabilidad”, … 
en expresiones como “se comportó como un adulto”. En los manuales de 
psicología la etapa adulta era un período estable y obviado entre los turbulentos 
años de búsqueda intensa de la identidad personal y profesional de la 
adolescencia y juventud y el declive de la vejez.  
Levinson y otros, en su obra The seasons of a man’s life (1978), ironizaban sobre 
esta concepción del mundo adulto  señalando que la naturaleza de esta etapa 
de la vida ha sido uno de los secretos mejor guardados de nuestra sociedad, e 
incluso de la historia de la humanidad. 
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A partir de los años 70 asistimos a cambios importantes en la concepción del 
desarrollo humano. En primer lugar se rompe con el mito de “adultez” como 
“madurez” o “estabilidad”. En segundo lugar, la perspectiva sociocultural 
cuestionará la idea de “normatividad del desarrollo”, afirmando que el desarrollo 
no es independiente del contexto, y asumiéndose una visión de construcción 
social del desarrollo. La edad es así un criterio más pero no factor explicativo. 
Se sigue considerando la progresión pero el desarrollo es multicausal. Por último, 
a partir de los años 90, se asume una visión del desarrollo como proceso que 
abarca el ciclo de la vida, es multicausal y multidireccional.   
En el caso específico del desarrollo de la carrera, las primeras formulaciones del 
desarrollo vinieron de la mano de autores como Donal E. Super o Eli Ginzberg 
quienes ya en las décadas de los 50 y 60 describen las etapas que configuran la 
vida profesional de las personas y los momentos de decisión y transición. El 
modelo de desarrollo profesional de Super (1996), uno de los autores más 
representativos de la orientación profesional, domina todo el escenario hasta la 
década de los 90. El autor desarrollo en su larga vida, el modelo que ha servido 
de base para la intervención durante décadas.  
¿Cuáles son las hipótesis o principios que sustentan la concepción del modelo? 
¿Qué características tiene el desarrollo de la carrera en el mundo adulto? A 
continuación se presentan brevemente: 
 
 Concepción lineal  del desarrollo 
El desarrollo de la carrera pasa por una secuencia estable de formación-
trabajo-jubilación que hace que las trayectorias de carrera de las personas 
sean, desde una perspectiva vital, lineales.  
 Trayectorias Normativas 
Los patrones de desarrollo profesional o de la carrera son, salvo excepciones, 
estándares. Las primeras etapas, hasta la juventud -20 años 
aproximadamente- están vinculadas a la preparación para la vida laboral y a 
la exploración, especificación y toma de decisiones (cristalización) 
profesionales y vitales a más largo término. 
La transición al mercado de trabajo (al final de la etapa de exploración) 
conlleva el inicio de una etapa de adaptación al contexto laboral (de los 25 a 
los 45 años), cuyos objetivos son: aprender a funcionar en el nuevo contexto 
y adecuar las competencias profesionales a la realidad. La finalidad es 
establecerse en el trabajo y, desde esta posición, elaborar metas de 
estabilización y promoción en un ámbito profesional u organizacional.  
3 
 
Le sigue una etapa de mantenimiento (45-65 años), en que la persona ha 
adquirido una posición y se pronostica que no se producirán cambios, sino 
actividades para afianzarse –actualización de habilidades y conocimientos. 
Se asume que hay diferencias según los niveles ocupacionales -con una 
mayor necesidad de promoción en niveles altos- hasta a jubilación. 
 Correspondencia del desarrollo de la carrera con las otras áreas vitales. 
 
La linealidad y una secuencia más o menos estable de etapas no se producen 
solo en el ámbito laboral, sino también en otros ámbitos de la vida (como el 
familiar),  de manera que se constata una correspondencia con las otras 
áreas vitales pero hay una cierta independencia de los roles vitales. La vida 
en pareja, por ejemplo, pasa, igual que la vida profesional, por etapas 
vinculadas a la edad, como la adolescencia y primera juventud, en que 
priorizamos la exploración o la estabilización y mantenimiento. Incluso se 
observa una diferenciación en función de variables como el género o el 
estatus profesional. 
 
 La madurez vocacional, meta del desarrollo 
Esta perspectiva del desarrollo de la carrera parte del principio que las 
personas maduran a medida que progresan en las diferentes etapas. De este 
modo podemos comparar los niveles de madurez de personas de la misma 
edad (elemento normativo) e identificar como problemáticas aquellas 
situaciones que no se adapten al patrón vital estándar (es decir, si una 
persona a una determinada edad no ha especificado una opción vocacional, 
o realiza cambios de trabajo).  
 La diversidad como problema 
Relacionada con el principio anterior, esta concepción hace de la diversidad 
un problema. Por ejemplo, en la definición del modelo se identifica casos en 
los que la persona cambia frecuentemente de empleo o profesión. Estas 
situaciones aparecen clasificadas como “patrón inestable de carrera”. 
 Las transiciones, hechos puntuales en la carrera 
Los períodos de cambio son importantes, pero se visualizan como un mero 
salto entre estadios/etapas que conducen a un nivel mayor de autonomía. 
Los puntos de transición son también normativos, por lo menos dentro de una 
misma cultura. 
 La elección vocacional como predicción del éxito 
El enfoque de desarrollo de la carrera entiende como el espacio básico de 
intervención, en orientación profesional, la adolescencia-juventud. En esta 
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etapa vital la persona proyecta su futuro y decide. Se asume que una buena 
decisión permite a la persona dirigir adecuadamente su proyecto vital y su 
carrera. Una carrera que, en principio, tendría estabilidad, ya que se 
presupone que los rasgos de la persona y el mundo del trabajo son estables, 
los intereses y valores maduran en esta etapa y se mantienen. 
 
Es verdad que la sociedad industrial y su organización facilitó durante muchos 
años el mantenimiento de este concepto que “hace aguas” en estas últimas 
décadas. ¿Cuáles son los cambios? ¿Qué características tiene el desarrollo? 
La sociedad postmoderna: El escenario del cambio en el desarrollo de la 
carrera. 
 
¿Cómo se produce el cambio de escenario en el que se gestan los nuevos 
principios del desarrollo de la carrera? El paso a una sociedad postindustrial, 
conlleva cambios significativos relacionados con la economía, la organización 
laboral, la relación trabajador-empresa. Entre estos el desarrollo exponencial de 
las ocupaciones y la diversificación de los perfiles profesionales, en muchas 
ocasiones con un conjunto de competencias fácilmente intercambiables, que 
incrementan la movilidad laboral. La competitividad creciente en el entorno 
laboral impulsa la necesidad de innovación y la evolución rápida de los perfiles 
profesionales, que obliga, no sólo a ampliar la base formativa, sino a una 
actualización constante de las competencias profesionales.  
Este hecho, ampliamente conocido, ha tenido y tiene consecuencias importantes 
sobre el desarrollo de la carrera; el primer efecto es que rompe la anterior 
linealidad en los patrones de la carrera y la vinculación entre la formación y el 
trabajo va a formar parte de la vida de las personas. La anterior separación entre 
estos dos contextos se ha diluido, emergiendo patrones y trayectorias tan 
diversas como diferentes son los colectivos. 
Otro de los cambios que podemos constatar es la ampliación de la etapa vital  de 
exploración, una etapa vinculada antaño a la adolescencia y que en estos 
momentos parece ampliarse más allá de la juventud.  
Así, podemos constatar una redefinición de la etapa 18-30 años, con las 
siguientes características (Arnett, 2000, Guichard, 2013):  
 Las estrategias con las que enfrentan su vida y sus opciones son claramente 
diferentes a las de generaciones anteriores.  
 Se plantean de otra manera sus proyectos iniciales y tienen otras claves para 
posicionarse en el mundo profesional y social; planifican proyectos más a 
corto término, exploran posibilidades, rompen y redefinen proyectos 
(laborales y personales, de pareja) con una rapidez que da vértigo.  
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 Asumen parcialmente la independencia en unos roles pero no en otros. Sin 
duda hay una estructura familiar que lo permite y los apoya. Valoran más el 
tiempo libre y sus otras identidades tienen un peso similar al de la identidad 
profesional. 
Los psicólogos del desarrollo han incorporado términos para diferenciar estos 
fenómenos. Arnett (2000) propone incluir la etapa de adulto emergente, como 
una etapa vital diferente y con características propias y diferenciales. No 
podemos olvidar que esta etapa está vinculada al primer mundo, ya que las 
sociedades desarrolladas ofrecen mayores oportunidades para la exploración de 
opciones reales de identidad en los ámbitos del amor, el trabajo y la visión del 
mundo.   
Más allá de esta etapa de exploración de los “yo posibles”, la movilidad, el 
cambio y transiciones laborales son un hecho que afecta toda la vida profesional. 
No sólo por la crisis económica actual, sino porque los cambios de carrera, las 
redefiniciones, los nuevos comienzos –en la vida laboral, pero también en la 
personal-, son un hecho cotidiano en nuestras sociedades. 
Así, frente a una visión de estabilidad en intereses, valores, objetivos, más allá 
de la turbulencia y el caos de la adolescencia, emerge, hoy, una nueva visión del 
desarrollo de la carrera en el mundo adulto: El proceso de desarrollo en el mundo 
adulto es intenso, turbulento y lleno de nuevos comienzos y redefiniciones de 
proyecto sentencia Danielle Riverin-Simard (2000), psicóloga canadiense, tras 
una década de análisis del desarrollo de la carrera en Canadá. Schlossberg et al 
(2005) afirman que la etapa adulta se caracteriza por un incremento de la 
formulación interna de la persona y del lugar que esta ocupa en la Sociedad. En 
la misma línea Loidice (2012) sostiene que la edad adulta se está reconfigurando 
como discontinua y reversible  
Como señalan Savikas y otros (2009) la realidad actual ha roto el mito de la 
estabilidad  y pone de manifiesto que la persona adulta desarrolla nuevos 
intereses, que sus autoconceptos pueden ser alterados por nuevas experiencias 
u observaciones. Hoy sabemos que los intereses de las personas adultas no son 
estáticos y que “su yo” se reconstruye  continuamente. Por lo tanto, el cambio, 
las transiciones se producen a todas las edades. Además, el desarrollo de un 
creciente mercado de formación se ha convertido en un factor que posibilitador 
del cambio de carrera profesional.  
 
Pero las diferencias con los principios del desarrollo de la carrera van más allá. 
Así, mientras en la etapa anterior se habla de correspondencia entre las 
diferentes áreas vitales, más en términos de edad que interconexión, la visión 
actual del desarrollo habla de interconectividad de los roles vitales. Los cambios 
en un ámbito afectan a la persona en su conjunto (maternidad, las crisis 
personales, divorcios, salud ,,, ). La orientación debe ver el desarrollo desde una 
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perspectiva holística y la planificación debe ser no sólo de la profesión, sino de 
la vida. 
 
Entre los factores que han contribuido a consolidar esta visión de 
interconectividad en las sociedades postmodernas destacamos, como un hecho 
significativo, la incorporación de la mujer en el mercado de trabajo y, 
paralelamente, el cambio en la visión tradicional de una repartición de roles 
familiares y laborales. No cabe duda que en determinadas sociedades y clases 
sociales la mujer trabajó siempre; pero el cambio se produce porque hoy, el 
desarrollo profesional y su promoción, constituye un objetivo vital para el gran 
colectivo de mujeres. 
 
Pero también ha influido el valor que las personas de dan hoy a los roles 
vinculados al “tiempo libre”. En este sentido, la orientación ha recuperado la 
importancia de las identidades múltiples, como un factor que nos ayuda a 
comprender como la persona ha ido tomando decisiones vitales, construyendo 
su carrera en función de las oportunidades o a pesar de las barreras que el 
contexto le ha planteado. Desde la perspectiva de la intervención, uno de los 
objetivos es ayudar a la persona a diseñar su carrera (como globalidad de roles) 
y a gestionar las interacciones sobre los diferentes roles vitales (por ejemplo: 
balance familia-trabajo, trabajo-tiempo libre  
 
De manera sintética, los cambios en los principios básicos sobre el desarrollo de 
la carrera incluyen los siguientes aspectos reflejados en la tabla 1: 
 
 
PRINCIPIOS DEL DESARROLLO DE LA 
CARRERA EN EL MODELO TRADICIONAL 
 
 
PRINCIPIOS DEL DESARROLLO DE LA 




Proceso dinámicos, no lineales 
Trayectorias o patrones normativos 






La uniformidad hace de la  diversidad un 
problema 
 
Desarrollo multicausal y multidireccional. 
Diversidad como resultado. 
Correspondencia áreas vitales (en edad 
cronológica) 
 
Interconectividad roles vitales. No existe 
una correspondencia necesariamente 
con la edad. La persona construye 




Estabilidad de intereses y metas en la 
etapa adulta. 
 
Evolución a lo largo del espacio vital de 
intereses y metas producto de la 
interacción constante de la persona con 
los entornos. 
Las Transiciones puntuales 
 
Transiciones frecuentes, múltiples y 
multicausales. 
Las transiciones son espacios más 
amplios de cuestionamiento y de cambio 
y cuyo origen está en la persona, que 
busca el cambio, en los contextos que 
impelen u obligan al cambio o en los dos. 
El constructo clave del desarrollo es la 
madurez vocacional que se alcanza en la 
etapa adulta 
 
Los cambios requieren nuevos 
constructos para reflejar la realidad como 
adaptabilidad (Savickas, 2005)  
Importancia de los procesos de toma de 
decisiones y de la etapa de exploración 
de la carrera en la adolescencia-primera 
juventud. 
 
Relevancia de la autogestión de la carrera 
(Guichard, 2013; Taviera, 2013) o el 
diseño de vida (Savickas y otros, 2009) 
 
 
Hemos podido constatar como en la sociedad postmoderna, del cambio, las 
transiciones son, por así decirlo, la textura, la red de la vida. Ya no son una 
excepción. ¿Cómo influye en nuestra labor orientadora? Como señala Guichard 
(2013), el fenómeno de las globalizaciones, la transformación de los procesos 
productivos, la (re)organización constante de los espacios y tiempos de la vida 
confrontan, hoy, a las personas adultas con rupturas frecuentes en su vida 
personal y profesional, atribuyéndoles una responsabilidad mucho mayor en el 
proceso de su organización. Y lo han de hacer, además, en un contexto de 
continua imprevisibilidad, como bien recoge el trabajo de Alcoforado (2013). En 
este escenario, el rol de la orientación profesional es, fundamentalmente, ayudar 
a las personas, a lo largo de su vida, a gestionar su carrera, a desarrollar la 
capacidad de adaptación a los cambios, y a facilitar la reflexividad, es decir, la 
actitud y la capacidad para reflexionar sobre si misma facilitando así el sentido y 
el significado de sus historias vitales. 
 
Principios básicos en la comprensión de la transición 
 
El estudio de las transiciones se ha convertido en un foco de interés de diferentes 
disciplinas que tratan de analizar aspectos clave como son: la dinámica de las 
transiciones vitales y el impacto sobre las personas y sobre los contextos por los 
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que transitan. Las transiciones son hoy un reto en la vida de las personas, en 
sus trayectorias laborales pero también en sus trayectorias personales. De las 
conclusiones de estos trabajos podemos sintetizar algunos principios básicos o 
algunas de las ideas fuerza.  
 
La primera es que las transiciones siempre conllevan retos, reajustes y procesos 
de adaptación de la manera de funcionar previa de la persona. De hecho, para 
algunos autores como Schlossberg (2005), sólo si la persona percibe disonancia 
o tensión entre las demandas del contexto y su respuesta podemos hablar de 
transición. Para esta autora, la importancia de la transición en el contexto vital 
de los personas trasciende el evento, la situación en sí misma, y deviene 
importante en la medida que la persona lo percibe como tal. La observación de 
situaciones diferentes confirma este principio. Así, el hecho de que transitar al 
mercado de trabajo es un reto estimulante para unos estudiantes allí donde, para 
otros, es una barrera insuperable. 
Una segunda clave está en el valor de las transiciones como espacio único para 
el crecimiento personal y el incremento de la autonomía, al facilitar el desarrollo 
de competencias para la vida. Y es que las transiciones retan a las personas, a 
lo largo de sus vidas, a optimizar su funcionamiento por lo que palabras como 
“adaptación”, “transformación”, “aprendizaje” son términos que acompañan la 
visión positiva de la experiencia de transitar.  
La transición, afirmaba Gimeno Sacristán (1996), implica cierta ruptura en la 
experiencia personal pero la experiencia de resolver el proceso contribuye a 
incrementar la autonomía. Sus palabras nos remiten claramente a otro principio 
básico del estudio de las transiciones. La importancia que tiene la transición va 
más allá de las consecuencias positivas o negativas, ya que sus resultados se 
constituyen en el nutriente o fuente de información fundamental para los futuros 
retos de la persona. 
Así, la transición a la universidad suele ser una experiencia estresante para los 
estudiantes; si el estudiante interpreta que ha superado los retos, las próximas 
experiencias de cambio educativo, las afrontará con mayor seguridad que si 
interpreta que “ha tenido dificultades”, que “no ha sido capaz”, que “los demás 
han tenido menos problemas que él”, apreciaciones que, en todos los casos, se 
constituyen en elementos de información para sus futuras expectativas de 
control. De este modo podemos afirmar que las transiciones no tienen un punto 
final, sino que suponen progresos de asimilación y evaluación continuos, 
interrelacionados entre sí (Figuera, 1996). 
Precisamente por este hecho, no podemos olvidar que las transiciones pueden 
ser espacios de riesgo ya que la forma de resolver el cambio puede llevar a que 
la persona crezca –en línea con las afirmaciones anteriores-, pero también a que 
se generen más obstáculos en su crecimiento. Por lo tanto, las transiciones son 
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importantes no sólo por las consecuencias inmediatas del proceso (por ejemplo 
abandonar los estudios o adaptarse) sino por el hecho de que la interpretación 
que la persona realiza de este resultado (como fracaso producto de su falta de 
capacidad, por ejemplo), condicionará la manera en que va a afrontar los retos 
académicos, profesionales y vitales futuros  
 
Factores que contribuyen a la gestión de las transiciones 
Una de las preguntas clave para la intervención es conocer porqué las personas 
abordan o están en condiciones de abordar, con más o menos efectividad, los 
retos vitales, incluidos aquellos vinculados a las transiciones educativas y 
laborales. En el análisis de los factores que intervienen, los modelos actuales 
coinciden en destacar la interacción entre los factores contextuales, sociales, 
institucionales y de naturaleza organizativa y los factores personales, los 
aspectos madurativos, las expectativas y las motivaciones. Si bien, en la 
práctica, los modelos analizan una o varias de las siguientes dimensiones: la 
psicológica, centrándose en las características personales del estudiante; la 
sociológica, en la influencia de factores externos a la persona; la económica, 
centrada en la relación costo-beneficio; y, la organizacional, centrada en la 
misma institución 
La persona como agente de transición 
El análisis de la transición desde la perspectiva de la persona nos remite a la 
investigación psicológica entre la que destacamos los trabajos de Schlossberg. 
De base cognitiva, la teoría de la transición de Nancy Schlossberg nos ofrece, 
en primer lugar, un marco explicativo de las transiciones vitales.  
Factor clave de la teoría es la trascendencia o impacto personal de una 
transición, variable que depende de la cantidad de cambios que acumula para la 
persona y del nivel de maduración del que los afronta. Así, y más allá de la 
capacidad personal para asumir los retos de las transiciones, podemos afirmar 
que las dificultades son directamente proporcionales al conjunto de cambios que 
tenga que asumir la persona.  
Si tomamos el ejemplo de la transición a la universidad, la situación podrá 
resultar más estresante para aquellos estudiantes que se desplazan de otros 
países, otras localidades y/o comunidades, o para aquellos que proceden de 
grupos minoritarios y poco reconocidos, para quienes el cambio exige la 
adaptación a un nuevo estilo de vida y la adopción de nuevos referentes. De esta 
manera su importancia tendrá una variabilidad tan amplia como lo es la tipología 
de alumnado que accede a cada opción educativa y su comprensión necesita un 
marco de análisis personal. 
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A nivel personal, por ejemplo, el desempleo tiene consecuencias muy 
significativas. Los estudios constatan pérdida de autoestima, problemas de 
salud, … en no pocos casos la vida familiar se ve afecta por la situación y por los 
cambios en la persona. La pérdida de nivel adquisitivo suele ser el 
desencadenante de otras situaciones. Pero este patrón no siempre es así y, en 
ocasiones, la pérdida de trabajo se puede vivir como una oportunidad para 
buscar nuevos horizontes vitales o iniciar un proyecto que quedó aparcado. En 
todo caso, el análisis de la transición nunca es simple y siempre nos remite a la 
persona, a su contexto y a su mundo interior.  
La investigación desarrollada a puesto de manifiesto la existencia de un conjunto 
de factores que actúan como mediadores personales (o factores protectores) de 
la respuesta de la persona y del impacto sobre su vida. Destaca el papel de la 
motivación (es decir, la deseabilidad del cambio) y su predecibilidad (en el 
sentido que la anticipación de una transición y de los cambios que producirá 
incrementa las posibilidades de planificación). La percepción del control de la 
situación o expectativas de logro y otros recursos personales de afrontamiento 
(autoestima, autocontrol, implicación en la consecución de las metas) 
contribuyen también positivamente a resolver la situación.  
En la misma línea, el modelo de afrontamiento del estrés de Lazarus y Folman 
(1983), establece que la conducta de afrontamiento, definida  como aquellos 
esfuerzos cognitivos y conductuales intencionados, constantemente cambiantes, 
que se desarrollan para organizar las demandas de una transición, dependen, 
en primer término, de la importancia que la persona concede al evento y de las 
expectativas de control de la situación. Variables, a su vez, condicionadas por la 
valoración que la persona hace de los recursos personales (habilidades, 
autoestima, experiencias…) y sociales (disponibilidad de apoyo) que puede 
utilizar para afrontar la situación. 
 
El rol de los contextos en la transición 
Mientras los enfoques psicológicos nos aportan información para evaluar e 
intervenir sobre la persona, incrementando su capacidad de autogestión de una 
transición, otras líneas de trabajo se han centrado en la evaluación de los 
ambientes, contextos y entornos por los que transita la persona. Estos modelos 
analizan la contribución de los elementos institucionales y organizativos en la 
resolución de las transiciones educativas, laborales, familiares, … ofreciendo 
elementos para la intervención (Bronfenbrenner, 1987; Gimeno Sacristán, 1996; 
Cook, Heppner y O’Brien, 2005). 
El modelo ecológico de Bronfenbrenner, adaptado por Gimeno Sacristán (1996) 
a las transiciones educativas, constata el valor del contexto como espacio que 
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potencia o limita el desarrollo de una transición y, además, identifica una serie 
de principios básicos para entender lo que se ha venido a denominar el potencial 
evolutivo de los contextos.  
Para esta teoría hay tres factores básicos en el proceso de las transiciones 
académicas: la congruencia, la continuidad y la gradualidad de los ambientes 
(cultural pedagógico y cultural productivo). En efecto: para esta concepción 
cuanto mayor sea la coherencia entre ambientes más asumible será la transición. 
Esta coherencia se facilita a través de los contactos e interrelaciones entre los 
entornos (interniveles educativos y entre los sistemas de educación y trabajo). 
Si nos centramos en la transición entre ciclos educativos, ésta será más 
llevadera si los diferentes elementos que constituyen cada entorno educativo son 
congruentes. Esto se produce cuando hay coherencia, continuidad y gradualidad 
en el currículum; cuando se da la congruencia entre valores y normas, ambientes 
de aprendizaje y clima de clase, incluyendo las condiciones de interacción de los 
estudiantes y la comunicación profesor-alumno (Figuera y Massot, 2013).  
La investigación sobre las transiciones en el contexto postobligatorio confirma 
que el soporte institucional estimula el desarrollo académico y mejora la 
integración en la comunidad educativa. Además, el soporte social de los 
compañeros y amigos, así como las acciones institucionales para fomentar y 
facilitar el establecimiento de relaciones sociales en los estudiantes al inicio de 
su vida nueva vida académica, contribuyen de manera significativa a incrementar 
los recursos personales de afrontamiento de la transición (Figuera, y Torrado, 
2014). Las transiciones entre sistema educativo y trabajo, o entre organizaciones 
laborales responderían también a los mismos principios señalados por estos 
autores (Figuera, 2006; Lent y Brown, 2013). 
 
Valoraciones finales 
Las transiciones constituyen espacios clave para la intervención 
psicopedagógica dirigida a jóvenes y adultos. Hemos podido constatar el 
importante valor de desarrollo personal que tienen las situaciones de cambio y 
la importancia de conocer los factores personales y contextuales que contribuyen 
a la resolución de una transición.  
 
Desde la perspectiva de los factores personales se destaca la importancia de la 
capacidad de adaptación a los cambios; la percepción de control de la situación, 
es decir, de los recursos personales y/o sociales disponibles para hacer frente a 
las demandas o las expectativas de logro de un resultado. Otras variables que 
limitan la limitan la capacidad de acción de la persona o incrementan la magnitud 
de los problemas son: la coexistencia en el tiempo de otros problemas añadidos, 
crisis o cambios personales; la falta de experiencias  previas de afrontamiento a 
12 
 
transiciones iguales o similares; y la ausencia de modelos de referencia en su 
contexto que orienten su conducta.  
La orientación no puede poner únicamente el punto de mira en la persona, sino 
también en las instituciones, en los contextos por los que transita la persona 
analizando la contribución de los elementos institucionales y organizativos en la 
resolución de las transiciones y ofreciendo elementos para la intervención.  
En este sentido el profesional de la intervención psicopedagógica debe estar 
atento a situaciones de personas o colectivos en los que se puedan constatar 
barreras personales o contextuales a la autogestión de la transición. Y debe 
proveer de los instrumentos necesarios que le permitan  realizar una evaluación 
adecuada del proceso y de sus resultados. Este aprendizaje progresivo de los 
avances o retrocesos en las experiencias de transición tiene como finalidad 
facilitar a la persona sentido e hilo conductor a nuestras experiencias y poder 
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